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8ÚVOD 
Problematika systému odmování je v souasné dob velice aktuální téma a bývá na 
nj soustedna pozornost jak podnik, tak i zamstnanc. Vhodn nastavený systém 
odmování by ml podnikm pilákat kvalitní zamstnance a udržet jejich loajalitu, 
spokojenost a motivaci v práci i mimo ni, zajistit vnitní a vnjší spravedlnost 
odmování, pispívat k rstu produktivity, dodržovat platné zákony apod. 
Pojem odmování zamstnanc je dnes chápán v mnohem širším smyslu a mimo 
klasické penžní odmny se sem stále astji adí i zamstnanecké výhody. „Podniky se 
jejich pomocí snaží udržet stávající zamstnance, motivovat je, zvyšovat jejich loajalitu 
a spokojenost a pilákat zamstnance nové. Na nejkonkurennjších trzích práce se bez 
nich dokonce nelze obejít, protože špikoví odborníci stále chybjí a zamstnavatelé se 
o n petahují. 
Udržovat konkurenceschopnost zamstnavatele na trhu práce je stále náronjší. 
Základní fixní zamstnanecké výhody, které vybere sám zamstnavatel pro všechny své 
zamstnance (napíklad celopodnikové jazykové kurzy), dnes již nestaí a po ase 
dokonce pestávají plnit svou motivaní funkci. Zamstnanci si na n totiž relativn
brzy zvyknou a zanou je považovat za automatickou souást své odmny. Fixní 
zamstnanecké výhody ale pedevším zdaleka nemusí odpovídat zájmm a potebám 
všech zamstnanc (ne každý zamstnanec chce napíklad chodit do plaveckého bazénu 
nebo na tenisový kurt nebo se uit cizí jazyk). 
Na vysoce konkurenních trzích práce se dnes již nelze obejít bez flexibilních systém
zamstnaneckých výhod, které dokážou postihnout celé spektrum nejrznjších zájm
zamstnanc, pružn na n reagovat a nabídnout zamstnanci svobodnou volbu pi 
výbru mimopracovních aktivit podle jeho momentálních preferencí. Jsou tedy silným 
motivaním stimulem. Volitelné zamstnanecké výhody, pispívající k vtší rovnováze 
mezi soukromým a pracovním životem, se stávají nedílnou souástí personální strategie 
úspšných spoleností.“ [20] 
91 VYMEZENÍ PROBLÉMU A CÍLE PRÁCE  
Hlavním cílem bakaláské práce „Problematika systému odmování ve vybraném 
podnikatelském subjektu“ je navrhnout zmny na zlepšení souasného systému 
zamstnaneckých výhod ve spolenosti PLIVA – Lachema a.s. 
Tohoto cíle je možné dosáhnout prostednictvím nkolika dílích krok. Nejprve je 
nutné získat urité teoretické poznatky týkající se systému odmování z odborné 
literatury. Dále je teba se seznámit se souasným systémem odmování a pedevším 
se systémem zamstnaneckých výhod spolenosti, který je nutné následn analyzovat. 
Poté mohu uvést návrhy a doporuení na jeho zlepšení. 
Bakaláská práce je rozdlena na nkolik dílích ástí, piemž v teoretické ásti jsou 
shrnuty teoretické poznatky týkající se systému odmování, mzdových forem  
a zamstnaneckých výhod. V ásti „analýza problému a souasná situace“ jsou uvedeny 
základní informace o spolenosti PLIVA – Lachema a.s., dále informace o souasném 
systému odmování a o systému zamstnaneckých výhod v této spolenosti. Následn
je provedena analýza systému zamstnaneckých výhod. V závrených ástech 
bakaláské práce jsou formulovány návrhy a doporuení na zlepšení systému na základ
teoretických poznatk a provedené analýzy. 
V prvních ástech bakaláské práce byla použita metoda rešerše a komparativní metoda 
odborné literatury a dalších informaních zdroj, které byly potebné ke zpracování této 
bakaláské práce. V ásti „analýza problému a souasná situace“ byla užita metoda 
deskripce (interních podnikových materiál) a metoda dotazování a rozhovor se 
zamstnanci spolenosti. Dále byla provedena analýza a syntéza, pomocí nichž jsem 
mohla pesnji identifikovat jednotlivé prvky a provést jejich analýzu. Výsledkem mé 
práce je formulace návrh a doporuení na zlepšení systému odmování se zamením 
na systém zamstnaneckých výhod. 
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE  
Odmování patí k jedné z nejstarších a nejdležitjších personálních inností. [1] 
Jedná se o velice složitou a náronou innost. Bývá na nj soustedna pozornost jak 
zamstnanc, tak jejich zamstnavatel, mnohdy vyvolává i spory. Proto oboustrann
pijatelný a efektivní je takový systém odmování, který je spravedlivý 
k zamstnancm a zárove vede k dosažení žádoucí produktivity. [7] 
2.1 Obecné pojetí systému odmování  
Existuje velké množství zpsob, jak odmovat zamstnance. Záleží na 
zamstnavateli, jaká bude struktura odmny, v jakém pomru budou její jednotlivé 
formy, jaké nástroje, pravidla a postupy budou použity, tedy jaký systém odmování 
bude v podniku vytvoen. Hlavn by ml být nastaven tak, aby co nejlépe vyhovoval jak 
potebám podniku, tak i potebám zamstnanc. [7] 
V literatue je možné se setkat s rzným potem a rzným pojetím personálních 
inností. Nejastji jsou však uvádny následovn:
 vytváení a analýza pracovních míst, tj. definování pracovních úkol, pravomocí 
a odpovdnosti k jednotlivým pracovním místm, dále popis pracovních míst aj., 
 personální plánování, tj. plánování poteby zamstnanc v podniku a plánování 
personálního rozvoje zamstnanc, 
 získávání, výbr a pijímání zamstnanc, tj. všechny innosti související 
s pijímáním nových zamstnanc na volná pracovní místa nap. píprava  
a zveejování informací o volných pracovních místech, pijímací pohovory, 
uvedení nového zamstnance na pracovišt a další, 
 hodnocení zamstnanc, tj. hodnocení jejich pracovního výkonu, 
 rozmisování zamstnanc a ukonování pracovního pomru, tj. zaazení 
zamstnanc na pracovní místo, povýšení, pevedení na jinou práci, peazení na 
nižší funkci, penzionování a propouštní, 
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 odmování vetn dalších nástroj psobících na pracovní výkon a motivaci 
zamstnanc, dále poskytování zamstnaneckých výhod, 
 vzdlávání zamstnanc, tj. nutnost dále se vzdlávat, plánování vzdlávání  
a hodnocení výsledk vzdlávání, 
 pracovní vztahy, tj. zvládání a  ešení konflikt, komunikace v podniku, aj.  
 pée o zamstnance, tj. bezpenost a ochrana zdraví pi práci, pracovní 
prostedí, pracovní doba a pracovní režim, záležitosti sociálních služeb atd., 
 personální informaní systém, tj. zjišování a analýza dat týkajících se 
pracovních míst, zamstnanc a jejich práce, mezd a sociálních záležitostí apod., 
 przkum trhu práce s cílem objevit potenciální zdroje pracovních sil pro podnik 
na základ rzných analýz (analýza populaního vývoje, nabídky pracovních sil 
a poptávky po nich aj.), 
 zdravotní pée o zamstnance, která zahrnuje mimo pravidelné kontroly 
zamstnanc i lébu, první pomoc i rehabilitaci, 
 innosti zamené na metodiku przkum, tj. zjišování a zpracovávání 
informací, vytváení harmonogram personálních prací apod., 
 dodržování zákon v oblasti práce a zamstnávání zamstnanc, zejména se 
jedná o zákoník práce a další zákony týkající se zamstnávání lidí, zamstnanc, 
práce, odmování, sociálních záležitostí apod. [9] 
2.1.1 Odmna 
Tradin je za odmnu považována mzda i plat, pípadn jiné formy penžní odmny. 
Ovšem moderní personalistika chápe pojem odmování ponkud šíeji a zahrnuje do 
nj též zamstnanecké výhody poskytované zamstnanci jen z titulu pracovního pomru 
i jiného typu pracovního zapojení v podniku nap. zlevnné stravování, placená 
dovolená, poskytování pracovního odvu i píspvku na odv, levnjšího nákupu 
výrobk podniku a další. [8] 
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Souástí odmování mohou být i jiné formy nepenžitých odmn nap.:   
 formální uznání (pochvaly), 
 povování vedením lidí, 
 povování úkoly školitele nových zamstnanc, 
 povýšení zamstnanc, 
 vzdlávání zamstnanc, 
 povování významnými pracovními úkoly, 
 rozmanitá a zajímavá práce, 
 dobré a pátelské vztahy na pracovišti, 
 píjemný styl vedení lidí v podniku, 
 vytváení píznivjších pracovních podmínek, 
 pozvání na slavnostní obd i veei. 
Výše uvedené formy odmn, a už jde o odmnu penžní i nepenžní povahy, jsou 
oznaovány jako vnjší odmny, tj. jsou podstatn pod kontrolou podniku. Oproti tomu 
existují i tzv. vnitní odmny. Jde o vnitní pocity zamstnanc související 
s vykonávanou prací jako je nap. pocit úspšnosti, pocit užitenosti, pocit 
seberealizace, pocit uznání, pocit plynoucí z postavení, z naplování kariéry apod. Tyto 
odmny mají individuální povahu a závisí na osobnosti a potebách každého 
zamstnance. [7] 
2.1.2 Mzda a plat  
Do 31.12.2006 se odmování zamstnanc za pracovní výkon ídilo v souladu se 
zákonem . 65/1965 Sb., zákoníkem práce dvma zákony - zákonem . 143/1992 Sb.,  
o platu a odmn za pracovní pohotovost v rozpotových a v nkterých dalších 
organizacích a orgánech a zákonem . 1/1992 Sb., o mzd, odmn za pracovní 
pohotovost a o prmrném výdlku. [14] 
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Psobnost zákona . 143/1992 Sb., o platu a odmn za pracovní pohotovost  
v rozpotových a v nkterých dalších organizacích a orgánech se vztahovala na 
nepodnikatelské organizace. Dle nj se platem „rozumí penžitá plnní poskytovaná 
zamstnavatelem zamstnanci za práci. Za plat se nepovažují plnní poskytovaná podle 
zvláštních pedpis v souvislosti se zamstnáním, zejména náhrady mzdy, odstupné, 
cestovní náhrady a odmna za pracovní pohotovost.“ [11] 
Zákon . 1/1992 Sb., o mzd, odmn za pracovní pohotovost a o prmrném výdlku 
se vztahoval na podnikatelské organizace. „Mzdou se rozumí penžitá plnní nebo 
plnní penžité hodnoty (naturální mzda) poskytovaná zamstnavatelem zamstnanci za 
práci, a to podle její složitosti, odpovdnosti a namáhavosti, podle obtížnosti pracovních 
podmínek, pracovní výkonnosti a dosahovaných pracovních výsledk.“ [10] 
Zákon . 1/1992 Sb., o mzd, odmn za pracovní pohotovost a o prmrném výdlku 
byl zrušen k 1.1.2007 a od tohoto data je úinný zákon . 262/2006 Sb., nový zákoník 
práce. Od 1.1.2007 také záležitosti plat státních zamstnanc eší zákon . 262/2006 
Sb., nový zákoník práce a zákon . 143/1992 Sb., o platu a odmn za pracovní 
pohotovost v rozpotových a v nkterých dalších organizacích a orgánech se dále týká 
pouze voják z povolání.
Dle zákona . 262/2006 Sb., nového zákoníku práce je mzda „penžité plnní a plnní 
penžité hodnoty (naturální mzda) poskytované zamstnavatelem zamstnanci za práci, 
není-li stanoveno jinak.“ [13] 
„Plat je penžité plnní poskytované za práci zamstnanci zamstnavatelem, kterým je 
stát, územní samosprávný celek, státní fond, píspvková organizace, školská právnická 
osoba zízená Ministerstvem školství, mládeže a tlovýchovy, krajem, obcí nebo 
dobrovolným svazkem obcí podle školského zákona nebo veejné neziskové ústavní 
zdravotnické zaízení.“ [13] 
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2.1.3 Cíle odmování 
Cíle odmování lze rozlenit do dvou základních skupin, kterými jsou cíle 
odmování ze strany podniku a cíle odmování ze strany zamstnanc. Do první 
skupiny, tj. cíle odmování ze strany podniku, se adí pedevším obecný cíl systému 
odmování, kterým je dosahování strategických i krátkodobých cíl podniku 
prostednictvím zabezpeení kvalifikované, schopné a motivované pracovní síly 
potebné pro podnik. Dále sem patí specifické cíle, kterými jsou:  
 podpora chování, které bude pispívat k dosahování podnikových cíl, 
 podpora uskuteování základních podnikových hodnot zejména v oblastech 
kvality, pée o zákazníky, týmové práce, inovace, flexibility a rychlosti reakce, 
 zabezpeení, aby podnik získal za své peníze dostatenou hodnotu, 
 zaujímání významné role pi sdlování hodnot, pedstav o výkonu, norem  
a oekávání podniku, 
 podpora program organizaních zmn, které se týkají kultury, proces  
a struktury. 
Zamstnanec pispívá k plnní cíl podniku nejen svými výsledky, ale i tím, co 
do podniku pináší a co vkládá do své práce. Druhá skupina, tj. cíle odmování ze 
strany zamstnanc	, je tvoena následujícími cíli: 
 informovat zamstnance, jaký je v podniku systém odmování a jaké to má pro 
n dsledky, 
 jednat se zamstnanci jako s partnery, kteí mají právo úastnit se na vytváení 
systému odmování, 
 jednat se zamstnanci spravedliv, slušn a s pihlédnutím k vykonávané práci  
a jejich pínosu.
Jestliže chce podnik dosáhnout všech výše uvedených cíl, a už jde o cíle ze strany 
podniku i ze strany zamstnanc, mly by postupy v odmování být „intern
spravedlivé a extern konkurenceschopné“, což mnohdy není píliš jednoduché.  
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Dosažení všech tchto cíl je možné prostednictvím:
 oceování zamstnanc dle pínosu, dovedností a schopností, 
 vypracování strategie a formulování politiky odmování, 
 prhledného systému odmování, jednání se zamstnanci jako s partnery, 
 vytváení zamstnaneckých vztah založených na vzájemné dve a rozvoji 
partnerského pístupu, 
 drazu na spravedlnost a slušnost, brát v úvahu situaci na trhu práce, 
 tlaku na maximalizaci návratnosti všech penžních prostedk vyplacených na 
mzdy. [1] 
2.1.4 Zásady a funkce systému odmování 
Každý podnik chce, aby jeho systém odmování byl efektivní a úspšný. Toho je 
možné dosáhnout pomocí dodržování následujících zásad:  
 stejná práce musí být odmována stejn, tj. v pípad, že jsou na dv pracovní 
místa stejné požadavky, musí být odmna stejná bez ohledu na to, kdo na tchto 
pozicích pracuje, samozejm se odmna mže lišit dle dosahovaného 
pracovního výkonu i jiných zásluh, 
 k posuzování schopností a pínos jednotlivých zamstnanc by se mly 
používat stejné metody, 
 systém odmování musí být stabilní, tj. rozdíly v odmn za práci musí 
spoívat v rozdílných požadavcích na práci, 
 dležité je rozlišovat mezi prací na pracovním míst, její hodnotou pro podnik 
a odmováním na jedné stran, a zamstnancem, jeho (tržní) hodnotou, 
schopnostmi, výkonem a odmováním na stran druhé, 
 informovat zamstnance, jaký se v podniku používá systém odmování, o jeho 
postupech a pravidlech ( jaké mzdové formy, zamstnanecké výhody atd.), 
 úrove mezd a plat musí odpovídat úrovni na trhu práce. 
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Dále je nutné dbát na to, aby byly:
 stanoveny zásady pro vytváení a rozdlování prostedk na odmování 
podniku (tj. jaká jejich ást bude vnována na základní mzdy, jaká na zásluhové 
formy odmování a jaká na zamstnanecké výhody), 
 respektovány zákony,  lidská práva a zásady slušnosti a spravedlnosti, 
 stanoveny zásady rstu odmn a jejich diferenciace dle jednotlivých úrovní 
zamstnanc, 
 stanoveny zásady pro vyjednávání s jedincem i skupinami zamstnanc
o odchylkách od stanovených tarif nebo odmn. [7] 
Systém odmování musí také plnit celou adu funkcí, kterými jsou: 
 odmovat zamstnance dle významu a náronosti pracovní innosti,  
 odmovat zamstnance za jejich úsilí, dosažené výsledky, loajalitu, zkušenosti 
a schopnosti, 
 musí být respektován zamstnanci a umožnit jim se realizovat, 
 pilákat potebný poet zájemc o práci v podniku s odpovídající kvalifikací, 
 stabilizovat zamstnance potebné pro podnik, 
 výše náklad na systém odmování by mla být pimená možnostem  
a píjmm podniku, 
 pispt k docílení konkurenceschopné pozice podniku na trhu práce, 
 sloužit jako stimul ke zlepšování kvalifikace a schopností zamstnanc, 
 musí být v souladu s právními normami a veejnými zájmy. [7] 
2.1.5 Mzdotvorné faktory  
Obecn existuje pesvdení, že odmna by mla být závislá na pracovním výkonu, 
protože jen tak budou zamstnanci podávat lepší pracovní výkon. Pokud se jedná  
o mení pracovního výkonu, bývají problémy s pesným urením vlivu jednotlivých 
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faktor, které na pracovní výkon psobí nezávisle na vli zamstnance. Mimo to se také 
pihlíží ke vzdlání, délce praxe, dob zamstnání v podniku a dalším objektivn
zjistitelným faktorm. [8] 
Existuje celá ada pehled tzv. mzdotvorných faktor. Velice vhodná je klasifikace 
mzdotvorných faktor navržená Markem Goodridgem, která je uvedena v následující 
tabulce. 
Tabulka . 1: Klasifikace mzdotvorných faktor
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Zdroj: KOUBEK (2007, str. 165) 
Všechny výše uvedené mzdotvorné faktory pedstavují vnitní mzdotvorné faktory, 
které je možné shrnout do tí skupin: 
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1. faktory, které souvisí s úkoly a požadavky pracovního místa a s jeho postavením 
v hierarchii funkcí podniku, 
2. výsledky práce a pracovní chování zamstnance, úrove plnní pracovních 
úkol, jeho zpsobilost pro práci, 
3. pracovní podmínky na konkrétním pracovním míst, které mohou mít negativní 
dopad na zdraví, bezpenost, mohou zvyšovat jeho únavu, vyžadovat zvýšené 
úsilí, vyvolávat nadmrný stres apod. 
Pi odmování zamstnanc je nutné brát v úvahu i vnjší mzdotvorné faktory, mezi 
které patí:  
 situace na trhu práce (nedostatek i pebytek pracovních zdroj, úrove a formy 
odmování zamstnanc u konkurenních spoleností, životní zpsob a životní 
podmínky ve spolenosti), 
 platné zákony, pedpisy a výsledky kolektivního vyjednávání v oblasti 
odmování (minimální mzda, minimální i dohodnuté mzdové tarify, povinné 
píplatky, placené pekážky v práci, placená dovolená apod.). 
Konkrétní podoba mzdotvorných faktor spolen s nkterými dalšími okolnostmi tvoí 
determinanty odmování zamstnanc, mezi které se adí následující: 
 relativní hodnota práce na pracovním pozici pro podnik, 
 relativní hodnota (vzácnost) zamstnance (jeho schopností), 
 situace na trhu práce, 
 úrove odmování v zemi, v odvtví, v podnicích konkurujících na trhu práce, 
 životní náklady v regionu a zemi,  
 životní zpsob, 
 množství prostedk vynaložené podnikem na odmování, 
19
 technika a technologie, která je používána v podniku (vliv na systém 
odmování), 
 produktivita práce v podniku, 
 platné právní normy týkající se odmování. [7] 
2.2 Mzdové formy 
Úkolem mzdových forem je ocenit výsledky práce zamstnance i všechny aspekty jeho 
výkonu s pihlédnutím k tm mzdotvorným faktorm, které jsou pro práci v podniku 
dležité. [8] 
K základním mzdovým formám patí asová mzda a zásluhové formy mzdy (úkolová 
mzda, podílová neboli provizní mzda, mzda za oekávané výsledky práce, mzda za 
znalosti a dovednosti i mzda za pínos). Mezi dodatkové mzdové formy se adí prémie, 
odmna za úsporu asu, osobní ohodnocení neboli osobní píplatek, odmování 
zlepšovacích návrh, podíly na výsledcích hospodaení, zamstnanecké akcie, 
Scanlonv systém, píplatky ke mzdám i ostatní výplaty.  
2.2.1 asová mzda  
Výše asové mzdy se stanovuje v podob hodinové, týdenní, msíní ástky, popípad
roním píjmem. Zamstnanci jsou placeni za dobu strávenou v práci, nikoli za to, jaký 
podají výkon. Navíc je tu i jistá diferenciace dle potu odpracovaných let. V praxi patí 
asová mzdová forma mezi nejrozšíenjší. [2] 
Mezi výhody asové mzdy patí:
- je jednoduchá a administrativn nenároná (levnjší ), 
- je snadné odhadování a plánování mzdových náklad (je snadné urit mzdu), 
- je stabilní a zárove  srozumitelná pro zamstnance, 
- nevyvolává spory a nespokojenosti (oproti odmnám odvozeným od výkonu). 
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Nevýhodami asové mzdy jsou:
- nepodncuje zamstnance ke zvyšování produktivity práce a ani k rozšiování 
schopností (omezený pobídkový úinek), 
- líní a mén zruní zamstnanci mohou parazitovat na práci svých 
spolupracovník a tedy i na podniku, 
- nutná astá kontrola zamstnanc. 
asovou mzdu lze použít k ocenní tém všech druh prací a to zejména v následu-
jících pípadech: 
- obtížnost mení množství a kvality práce, 
- množství a tempo práce nemže zamstnanec ovlivnit, 
- poteba práce je rznorodá, 
- jsou dležitjší jiné charakteristiky než množství vykonané práce, nap. draz na 
kvalitu. [7] 
2.2.2 Zásluhové mzdové formy 
U zásluhových mzdových forem je zamstnanec odmován ne za dobu strávenou 
v práci, ale dle výkonu, schopností a dovedností. Existují bu zcela samostatn, ale také 
se používají jako dodatek k asové mzd. Nejastjší podobou jsou výkonové 
(pobídkové) formy odmn, kdy odmna pímo závisí na provedeném pracovním 
výkonu. [7] 
A) Úkolová mzda 
Úkolová mzda je nejjednodušší a nejpoužívanjší typ pobídkové formy. [8] Je 
používaná nejastji v oblasti výroby, zejména u dlnických profesí. [2] Zamstnanec je 
placen za množství jednotek práce, které odvede. Odmna za jednotku práce je 
odvozena od tzv. spravedlivé odmny pro prmrného zamstnance s pihlédnutím 
k situaci na trhu práce, k úrovni odmování v dané zemi, k životním nákladm, 
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k životnímu zpsobu atd. Jde tedy o úkolovou mzdu s rovnomrným prbhem 
závislosti mzdy na výkonu.  
Oproti tomu existuje úkolová mzda s diferencovaným prbhem závislosti mzdy na 
výkonu. V tomto pípad existuje jedna sazba za kus pro všechny pijaté kusy až do 
stanovené normy. Jestliže dojde k pekroení této hranice vyrobeného množství, použije 
se vyšší sazba za vyrobený kus. Je možné také penalizovat i nedostatené plnní  
norem. [8] 
Úkolovou mzdu je možné ješt rozlenit do dvou skupin, kterými jsou individuální 
úkolová mzda a skupinová (kolektivní) úkolová mzda. Ob tyto skupiny úkolových 
mezd mají své výhody ale i nevýhody. 
Individuální úkolová mzda vede zamstnance k lepším výkonm a je tedy i menší 
poteba dohledu. Pokud se podaí vykonat za kratší asovou jednotku více práce, klesají 
náklady. Dále pináší vyšší výdlky.  
Individuální úkolová mzda má však i své nevýhody, kterými jsou:
- tento systém je finann nároný a zárove vyžaduje dobrou organizaci práce, 
- asto dochází ke zvýšení produktivity na úkor kvality, 
- draz na osobní výkon vede k rozporm se spolupracovníky, 
- málo motivaní systém, motivace pouze penzi, 
- možný vznik rozpor pi stanovování jednotek práce. [2] 
Skupinová (kolektivní) úkolová mzda se používá k odmování skupin zamstnanc
a jedná se vtšinou o úkolovou mzdu s rovnomrným prbhem závislosti mzdy na 
výkonu.Vyskytuje se ve dvou formách. První formou je operaní kolektivní úkolová 
mzda, která se používá v pípad, že skupina dlník se stejnorodou kvalifikaní 
strukturou provádí souasn stejnou pracovní innost. Naproti tomu druhá forma,  
tj. akordní úkolová mzda se užívá, jestliže skupina dlník s heterogenní kvalifikaní 
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strukturou uskuteuje komplex rznorodých na sebe navazujících pracovních operací 
smující k vyrobení uritého funkního celku. [9] 
Výhody skupinové úkolové mzdy jsou:
- celopodnikový systém odmování je levnjší než individuální, 
- zamstnanci se podílejí na vedení podniku, 
- je jasn vidt, jak se každý zamstnanec podílí na zvyšování efektivity  
a produktivity celého podniku, 
- podpora zamstnanc ke zlepšení jejich výkonu a produktivity, 
- lepší pochopení zpsobu ízení podniku díky diskuzi o finanních záležitostech 
se zástupci zamstnanc. 
Nevýhody skupinové úkolové mzdy jsou následující:
- malá srozumitelnost této formy systému, 
- možné znehodnocení pípatku výhody nap. inflací (nezávislé na vli 
zamstnance). 
B) Podílová (provizní) mzda 
Podílová mzda se uplatuje pedevším v obchodních innostech i v nkterých 
službách. Odmna zamstnance je bu úpln závislá na prodaném množství výrobk, 
pak jde o pímou podílovou mzdu. Nebo je výše odmny závislá jen ásten,  
tj. zamstnanec má garantovanou základní mzdu a k ní dostává provizi za prodané 
množství nebo poskytnuté služby. V tomto pípad jde o podílovou mzdu 
s garantovaným základem. Další variantou je tzv. zálohovaná podílová (provizní) 
mzda. Zamstnanec dostává každý msíc stanovenou zálohu, která je pak následn
odetena od jeho provize. Tato varianta se používá zejména u zamstnanc, na jejichž 
prodej mají vliv rzné msíní i sezónní výkyvy.  
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Výhodou podílové mzdy je pímá závislost odmny na výkonu, tj. pokud zamstnanec 
nepodá žádný výkon, nebude placen. Nevýhoda podílové mzdy spoívá v tom, že na 
velikost prodeje psobí velké množství rzných faktor, které nemže prodejce 
ovlivnit, nap. výrobek, který prodává, je nahrazen lepším a zárove levnjším 
výrobkem, poasí, hospodáská situace atd. [8] 
C) Mzda za oekávané výsledky práce 
Mzda za oekávané výsledky práce je odmna za stanovený soubor prací i za 
domluvený výkon, který se zamstnanec podniku zaváže provést i provádt bhem 
uritého období ve stanoveném množství a kvalit. Podnik zná zamstnance, zejména 
jeho schopnosti a výkonnost. Proto oekává, že splní stanovený úkol a prbžn mu 
vyplácí dohodnutou pevnou ástku. A zamstnanec má jistotu píjmu bhem uritého 
období. Po skonení domluveného období se provede vyhodnocení, které má vliv na 
stanovení výše odmny v budoucnu. 
Mzda za oekávané výsledky práce má ti podoby, kterými jsou smluvní mzda, mzda 
s meným denním výkonem a programová mzda. 
1. Smluvní mzda 
Smluvní mzda je forma odmny za stanovený soubor prací i za domluvený výkon, 
který se zamstnanec podniku zaváže provést bhem uritého období ve stanoveném 
množství a kvalit. Konený výsledek se urí na základ dosavadního výkonu 
zamstnance. Mlo by v nm být zahrnuto urité zlepšení, pípadn cíle vzdlávání  
a rozvoje zamstnance. 
Podnik je povinen zajistit podmínky pro dosažení dohodnutého výkonu. Po skonení 
období se vyhodnotí výsledky a následn hledají píiny nedodržení domluveného 
výsledku i naopak pekroení. V pípad malých odchylek od dohodnutého výsledku 
nemají na smluvní mzdu žádný dopad. Avšak pekroení má za následek peazení 
zamstnance do kategorie s vyšší smluvní mzdou. Naopak výrazné nedosažení 
domluveného výsledku vede k tomu, že je zamstnanci poskytnut uritý as na 
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odvedení domluveného výsledku. V pípad optného selhání je peazen do kategorie 
s nižší smluvní mzdou. 
Mezi výhody smluvní mzdy patí:
- pímý vztah odmny k provedenému výkonu, 
- podíl zamstnance pi urování cílového úkolu. 
Naproti tomu nevýhodami smluvní mzdy jsou:
- nároné na stanovení normovaných as práce, 
- nutnost pravideln sledovat normované i skutené asy, 
- je nutné evidovat všechny ztrátové asy neovlivnitelné ze strany zamstnance. 
2. Mzda s meným denním výkonem 
Mzda s meným denním výkonem je forma odmování, kdy má zamstnanec pevnou 
stálou mzdu, ale jeho výkon je neustále sledován a v pípad poteby motivován k jeho 
zlepšení. K hodnocení výkonu se používá denní i týdenní údaje o výkonu. 
K výhodám mzdy s meným denním výkonem patí:
- jistota pravidelné odmny, která není pímo závislá na výkonu, 
- zvyšuje se pozice bezprostedního nadízeného, který se zamuje zejména  
na výkon. 
Nevýhody mzdy s meným denním výkonem jsou pak následující:
- náronost na zjišování a analýzu aktuálních a pesných informací o pracovních 
výkonech zamstnanc, 
- náronost na pípravné práce, 
- nutnost poítaového zabezpeení ke sledování a analýze výkonu. 
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3. Programová mzda 
V pípad programové mzdy zamstnanec dostává pevnou domluvenou ástku po dobu 
plnní dohodnutého programu. Po dokonení programu dle plánu, v odpovídajícím 
množství a kvalit, je mu vyplacena domluvená mzda, která obsahuje uritou ást 
pohyblivé složky. Ta se redukuje pi nesplnní nkterého kritéria, v pípad úplného 
nesplnní se odebírá úpln. Ovšem vyšší než oekávaný výsledek není nijak zvýhodnn. 
Podnik opt musí vytvoit odpovídající pracovní podmínky. 
Výhody programové mzdy jsou:
- jistota pravidelné mzdy, která není pímo závislá na výkonu, 
- podíl zamstnance pi projednávání programu a uzavení dohody, 
- tlak kolektivu na výkon jednotlivc. 
Naproti tomu nevýhodami programové mzdy jsou:
- velmi nároné na pípravu (koordinace práce s jinými skupinami, vytvoení 
podmínek apod.), 
- je nezbytné vytvoit výkonnostn stejnou skupinu. [7] 
D) Mzda za znalosti a dovednosti (za schopnosti) 
Mzda za schopnosti a dovednosti je odmnou za to, že je zamstnanec schopen 
kvalifikovan a efektivn provádt innosti ady rzných pracovních pozic i prací. 
V souasnosti se používají ti pístupy:
1. Hierarchický model 
Tento model uspoádává znalosti a dovednosti hierarchicky. Základem jsou jednodušší 
znalosti, na které se postupn nabalují další složitjší znalosti a dovednosti. 
Zamstnanci jsou nejprve na tzv. nejnižším stupni a mzda se jim pak následn zvyšuje 
se zvládnutím každého dalšího stupn. 
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2. Model stavebních blok  
Rzné znalosti a dovednosti jsou na sob zcela nezávislé, lze je tedy získávat 
v jakémkoli poadí. Zamstnanci tedy zanou na uritém bloku znalostí a dovedností  
a další získávají na základ poteb podniku i dle vlastních zájm. 
3. Model bodových pírstk
Je podobný pedchozímu modelu. Je mnoho znalostí a dovedností, které si je možné 
osvojit, ale hodnota jednotlivých znalostí a dovedností je rzná. Zamstnanci pak 
získávají body za úplné zvládnutí urité skupiny znalostí a dovedností. [8] 
Mezi výhody mzdy za schopnosti (znalosti a dovednosti) patí:
- zvyšuje flexibilitu zamstnanc a jejich pipravenost na zmny v podniku, 
- zvyšuje zastupitelnost zamstnanc (následnictví ve funkcích), 
- usnaduje zavádní nových technologií a rychlou zmnu sortimentu, 
- zvyšuje jistotu zamstnání zamstnanc, nebo vede ke zvýšení jejich 
zamstnatelnosti a konkurenceschopnosti na trhu práce, 
- snížení náklad díky širší využitelnosti lidí (není nutné zamstnávat širší okruh 
specializovaných pracovník), 
- pispívá ke zlepšení pracovních vztah v podniku. 
Mzda za schopnosti má i nevýhody:
- drahý zpsob odmování (tlak i na náklady na vzdlání a rozvoj zamstnanc), 
- v dsledku nevyužívání nkterých znalostí a dovedností dochází ke ztrát
zpsobilosti tchto znalostí a dovedností, 
- hrozí zde nebezpeí odmování „jen za certifikát“. [7] 
E) Mzda za pínos 
Mzda za pínos je pomrn nová forma odmování. Pínos každého zamstnance 
závisí na dosažených výsledcích a schopnostech použitých k dosažení tchto výsledk. 
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Tento zpsob odmování v sob integruje odmování za výsledky a odmování za 
schopnosti, tedy co do své práce zamstnanec vkládá. Je vhodným motivaním 
nástrojem, kdy motivuje nejen k výkonu, ale i k rozvoji schopností. [7] 
2.2.3 Dodatkové mzdové formy 
Prostednictvím dodatkových forem mezd je odmován výkon i zásluhy, pípadn
obojí. Bývají spojeny s individuálním i skupinovým výkonem. Mohou být jednorázové 
nebo se periodicky opakují. Nkteré  jsou ureny pro manažery, jiné pro dlníky. 
Dodatkových forem mezd existuje velké množství. Mezi nejobvyklejší patí: 
A) Prémie 
Prémie je typická forma dodatkové formy mzdy, která se nejastji poskytuje k asové 
i úkolové mzd. Samozejm ji lze poskytnout i k dalším formám mezd. 
Existují dv formy prémií, kterými jsou periodicky se opakující prémie, které jsou 
závislé na provedeném výkonu, a jednorázové prémie, které jsou poskytovány za 
mimoádný výkon. 
B) Odmna za úsporu asu 
Prostednictvím odmny za úsporu asu jsou odmováni zamstnanci za provedení 
stanoveného výkonu v prbhu kratší doby než uruje norma. Používá se zejména  
u dlník odmovaných asovou mzdou.  
Existují ti formy tohoto typu odmn:
1.  Halseyho prémiový systém
U Halseyho prémiového systému má zamstnanec garantovanou stálou hodinovou 
mzdu, ke které dostane prémii za úsporu asu, tj. jestliže stanovený výkon provedl za 
dobu kratší, než uruje norma. 
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2.  Rowanv systém  
Rowanv systém se liší od pedchozího modelu tím, že výše procenta odmny závisí na 
procentu uspoeného asu. Odmna tedy není pevn stanovená jako u pedchozího 
modelu. 
3.  Bedauxv systém
V pípad Bedauxova systému závisí výše odmny na stanovené norm a velikosti 
výkonu uskutenného nad normu. [8] 
C) Osobní ohodnocení (osobní píplatek) 
Osobní ohodnocení se používá se k ocenní náronosti práce a dlouhodob
dosahovaných výsledk zamstnanc. Má formu uritého procenta základní mzdy, 
piemž je stanovena maximální výše, které by mohlo dosáhnout. 
D) Odmování zlepšovacích návrh	
Odmování zlepšovacích návrh je formou odmny, která je odvozena od pírstku 
zisku i od poklesu náklad bezprostedn souvisejících s daným zlepšovacím návrhem.  
Používá se ne dvou formách, kterými jsou jednorázová odmna a periodicky vyplácená 
odmna po uritou pedem stanovenou dobu. 
E) Podíly na výsledcích hospodaení organizace 
Podíly na výsledcích hospodaení se používají z dvodu zlepšování vazby mezi 
zamstnanci a podnikem. Vyskytují se ve tech variantách, kterými jsou podíl na zisku, 
podíl na výnosu a podíl na výkonu. [7] 
F) Zamstnanecké akcie 
Zamstnanecké akcie jsou také uritou formou odmny. Podnik je nabízí svým 
zamstnancm ke koupi po uritou dobu, za uritou cenu a v závislosti na mzd, zisku 
organizace atp. Pináší spoustu výhod jak zamstnancm (podíl na úspšnosti 
spolenosti), tak i podniku (daové výhody). 
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G) Scalon	v systém 
Scanlonv systém je forma odmny, která vychází z výše prokazateln uspoených 
náklad. Porovnává se souasná výše produktivity práce s pedpokládanou výší po 
zavedení návrhu. Rozdíl mezi tmito hodnotami je vložen do fondu, který je pak 
následn rozdlen mezi zamstnance a podnik, vtšinou v pomru 75% : 25%. [8] 
H) Píplatky ke mzdám  
Píplatky ke mzdám jsou bu povinné, tedy vyplývají ze zákona, nebo nepovinné 
(dobrovolné) na základ dohody s odbory. Mezi povinné píplatky se adí píplatek za 
práci pesas, za práci ve svátek, v sobotu a v nedli, za práci ve ztíženém a zdraví 
škodlivém prostedí, za práci v noci, za vedení, za zastupování apod. Mezi nepovinné 
píplatky patí píplatek na dopravu do zamstnání, na odv, na ubytování a další, které 
souvisí s výkonem práce v podniku. 
I) Ostatní dodatkové mzdové formy 
Mezi ostatní dodatkové mzdové formy podniku se adí tináctý plat, vánoní píspvek, 
píspvek na dovolenou, píspvek k životnímu i pracovnímu výroí, náborový 
píspvek k pilákání nových zamstnanc, odstupné, tj.ástka pro propuštné 
zamstnance, lokální píplatky zejména v oblastech se zhoršeným životním prostedím, 
zlatá pouta, tj. odmna zamstnanci, aby zstal v podniku, odmna za zvýšení 
kvalifikace i vzdlání, odmna u píležitosti odchodu do dchodu a spousta dalších. [7] 
2.3 Zamstnanecké výhody 
Zamstnanecké výhody jsou souástí systému odmování. Jde o formu odmny, kterou 
podnik poskytuje zamstnancm za to, že pro ni pracují. Jejich výše není zpravidla 
závislá na výkonu. 
Zamstnanecké výhody lze lenit z mnoha rzných hledisek. V zemích Evropské unie
jsou zamstnanecké výhody nejastji lenny následovn:
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 výhody sociální povahy (dchody poskytované podnikem, životní pojištní 
hrazené z ásti / zcela podnikem, pjky a ruení za pjky, mateské školky aj.) 
 výhody mající vztah k práci (stravování, výhodnjší prodej podnikových 
produkt, vzdlávání hrazené podnikem atd.) 
 výhody spojené s postavením v podniku (podniková auta pro vedoucí 
zamstnance, telefon, nárok na odv aj.) 
 výhody zkvalitující využívání volného asu (organizování dotovaných zájezd, 
nabídka i dotování rekreace, …) 
Existuje samozejm i mnoho dalších zamstnaneckých výhod, kterými jsou: 
 placené volno v den narozenin, dárek k narozeninám,
 svatební dar, vánoní dárek, 
 píspvek na úhradu náklad vzdlávání (nap. náklad kurz), 
 píspvek na péi o dti zamstnanc v jeslích a mateských školách, 
 pjování podnikového vybavení (stroj, nástroj aj.), 
 možnost zamstnanc vnovat se po pracovní dob v prostorách podniku svým 
koníkm, 
 poradenská innost pro zamstnance (nap. pomoc podnikového právníka i 
jiného specialisty v soukromých záležitostech zamstnanc), 
 podniková posilovna nebo tlocvina, popípad píspvek zamstnancm na 
sportovní a tlovýchovné aktivity, 
 programy pro bývalé zamstnance – dchodce, 
 materiální podpora pozstalých pi úmrtí zamstnance, 
 pomoc zamstnancm v obtížné životní situaci (bydlení, problémy v rodin aj.), 
 píspvek na vzdlávání dtí zamstnanc, 
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 poskytování tzv. „daového deštníku“ zamstnancm, tj. administrování jejich 
daového piznání pro všechny píjmy, 
 dodatená dovolená. [7] 
Nkteré zamstnanecké výhody jsou pro zamstnance povinné, jiné si vybírají dle svého 
uvážení, na nkteré si piplácejí, jiné jsou zcela bezplatné. Odbory vytváejí asto pi 
kolektivním vyjednávání tlak na poskytování zamstnaneckých výhod, které jsou pak 
pedmtem kolektivních smluv. Zamstnanci mají obvykle velice malou pedstavu  
o tom, co vše mohou dostat. Jestliže podnik chce, aby mly zamstnanecké výhody 
píznivý úinek na motivaci zamstnanc, jejich spokojenost a stabilitu a též na dobré 
vztahy s odbory, ml by se zajímat o to, jaké zamstnanecké výhody preferují jednotlivý 
zamstnanci. V preferencích existují rozdíly a proto by podniky mly zaít nabízet 
volitelný systém zamstnaneckých výhod tzv. cafeteria systém. [8] 
Cafeteria systém 
Cafeteria systém je systém volitelných zamstnaneckých výhod, tj. soubor 
zamstnaneckých výhod, ze kterých si každý zamstnanec mže sám vybrat dle daných 
pravidel. Tento systém je velice flexibilní a zohleduje poteby zamstnanc. [8] 
Volitelný systém zamstnaneckých výhod má mnoho výhod, kterými jsou:
- flexibilita z dvodu neustálé aktualizace poteb zamstnanc, 
- individualizace a diferenciace, 
- prhlednost založenou na standardních pravidlech a možnostech zptné vazby, 
- spravedlnost, kde každý zamstnanec má svj úet, který obhospodauje, 
- participace a zvýšení spoluzodpovdnosti zamstnanc, díky emuž mají 
zamstnanci možnost volby, 
- informovanost, aby byl systém zamstnaneckých výhod pehledný  
a zamstnanec znal tržní hodnotu jednotlivých zamstnaneckých výhod, 
- zlepšuje se image podniku a roste loajalita zamstnanc vi podniku. 
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Cafeteria systém má však i své nevýhody:
- administrativn a nákladov nároné pi zavádní systému zamstnaneckých 
výhod, 
- je nutná neustálá aktualizace poteb zamstnanc (nákladné). 
Cafeteria systém se nejastji vyskytuje ve tech následujících podobách:
1.  Systém bufetu 
Systém bufetu umožuje zamstnancm libovolný výbr zamstnaneckých výhod 
z daného výtu, ovšem do výše svého zamstnaneckého útu. 
2.   Systém jádra 
U systému jádra je dána uritá skupina zamstnaneckých výhod tzv. „jádro“, která je 
pro všechny zamstnance stejná. A ze zbývající ást pohyblivých zamstnaneckých 
výhod si mohou zamstnanci vybrat z nabídky. 
3.  Systém blok pro kategorie zamstnanc
V systému blok jsou zamstnanci jsou rozdleni na jednotlivé kategorie nap. ženy, 
muži, starší zamstnanci apod. A každé kategorii jsou pevn piazeny urité 
zamstnanecké výhody. [2] 
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3 ANALÝZA PROBLÉMU A SOUASNÉ SITUACE 
Spolenost PLIVA-Lachema a. s. se adí v rámci eské republiky mezi nejvýznamnjší 
eské farmaceutické výrobce. [25] Sídlí v Brn v mstské ásti 	ekovice. Specializuje 
se na výzkum, vývoj a výrobu léivých pípravk na závažné civilizaní choroby, 
zejména pi léb nádorových onemocnní, kardiovaskulárních onemocnní i virových 
chorob. Kvalita a úinnost produkt spolenosti je zajištna neustálou modernizací 
všech provoz s využitím nejnovjších technologií a systémem ízení proces vývoje  
a výroby. [22] 
Historie spolenosti 
„PLIVA - Lachema a.s. byla založena podle zakladatelského plánu státního podniku 
Lachema a povolení Ministerstva prmyslu jako právní nástupce státního podniku 
Lachema dne 27. bezna 1991. Koeny jejího vzniku však sahají mnohem hloubji. 
Národní podnik Lachema Brno zaal vyrábt a adjustovat isté, laboratorní a speciální 
chemikálie ped více než pl stoletím. V prbhu 50. let se Lachema stala pedním 
výrobcem analytických inidel a indikátor, barviv pro mikroskopii, cukr, 
aminokyselin, celé ady dalších chemikálií a biochemikálií. 
V roce 1964 vznikl Ústav istých chemikálií, krystalizaní centrum nového podniku  
a pod zavedenou znakou Lachema se spojil s nkolika závody, zamenými na rzné 
oblasti kvalifikované chemie. 
Od konce 60. let se výrobní profil podniku stále více zamoval na zdravotnictví, v Brn
byla zahájena výroba prvních pípravk pro diagnostiku. Rok 1980 znamenal další 
významný mezník ve vývoji spolenosti - výrobní program byl obohacen o léivé 
pípravky. Prvním generickým protinádorovým pípravkem byly injekce cisplatiny, 
následovala další cytostatika a antidota pro onkologickou lébu.  
Koncem roku 1999 získala spolenost silného strategického partnera - majoritním 
vlastníkem se stala nadnárodní farmaceutická spolenost PLIVA. V dsledku tak 
významné akvizice došlo v polovin roku 2000 ke zmn názvu spolenosti na  
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PLIVA-Lachema. Zmnou obchodního jména se PLIVA-Lachema piadila k silnému 
seskupení PLIVA Group. 
V souladu se strategií soustedit se na generická léiva, zejména cytostatika a léky pro 
podprnou terapii, došlo v prbhu let 2003 a 2004 k osamostatnní ásti portfolia 
nesouvisející s hlavním pedmtem podnikání do dceinných spoleností Lachema s.r.o. 
a PLIVA-Lachema Diagnostika s.r.o.“ [15] 
Koncem íjna 2006 se celá evropská spolenost PLIVA. (tedy vetn PLIVA- Lachema 
a.s.) stala dceinnou spoleností americké spolenosti Barr Pharmaceuticals, která se 
zamuje na výrobu generických léiv. [19] 
Právní forma organizace a její charakteristiky 
Podnik PLIVA-Lachema a.s. je akciovou spoleností. Má stanovený základní kapitál ve 
výši 1 159 511 000 K, který je zcela splacen. Jménem spolenosti jedná 
pedstavenstvo. [27] 
Spolenost PLIVA-Lachema a.s. patí od roku 1999 do nadnárodního farmaceutického 
koncernu PLIVA a 25. íjna 2006 se evropská spolenost PLIVA stala dceinnou 
spoleností americké spolenosti Barr, která vlastní a kontroluje více než 95 % 
akciového kapitálu spolenosti PLIVA, s nímž jsou spojena hlasovací práva. [19] 
Personální politika a organizaní struktura 
Hlavní zásadou podniku PLIVA-Lachema a.s. v oblasti lidských zdroj je "správný 
lovk na správné místo", nebo si spolenost uvdomuje, že pouze dobe vybraní, 
spokojení a motivovaní zamstnanci mohou dlouhodob pispívat k celkovému 
zlepšování úrovn spolenosti. Spolenost se snaží podporovat svoje zamstnance 
prostednictvím vytváení stimulujícího a podntného prostedí, kde se cení a hodnotí 
iniciativa a dovednost. [18] 
Spolenost PLIVA – Lachema a.s. zamstnává v souasné dob 545 zamstnanc, kteí 
jsou v rámci organizaní struktury rozmístni do následujících úsek:
35
 úsek generálního editele, 
 výrobní úsek, 
 úsek výzkumu a vývoje, 
 úsek kvality, 
 úseky podprných funkcí (personální, právní, PR a komunikace, IT, oddlení 
duševního vlastnictví), 
 finanní úsek, 
 úsek klinické farmakologie a registrace, 
 úsek engineering (investice, strojní technologie, výstavba, opravy ), 
 úsek validací a technologických proces, 
 technický úsek, 
 úsek supply chain ( sklady, nákup a prodej, plánování výroby ), 
 úsek ekologie. [28] 
3.1 Systém odmování 
Každému zamstnanci náleží za vykonanou práci mzda. Ve spolenosti  
PLIVA - Lachema a.s. jsou zamstnanci odmováni tarifní mzdou a ostatními 
složkami mzdy nebo osobní základní mzdou a ostatními složkami mzdy. Mzda musí být 
stanovena v takové výši, aby nebyla nižší než minimální mzda, piemž je zabezpeen 
její rst vzhledem k ekonomickému vývoji a s pihlédnutím k vývoji životních náklad. 
Tarifní mzda a základní osobní mzda 
U zamstnanc s msíní mzdou je uplatován 12-ti stupový tarifní systém a pro 
odmování zamstnanc s hodinovou mzdou se uplatuje 7-mi stupový tarifní systém. 
Každý zamstnanec je zaazen do uritého stupn složitosti na základ sjednané  
a vykonávané pracovní funkce. Jednotlivé pracovní funkce dle stup složitosti jsou 
stanoveny funkními schématy, která rozlišují základní pracovní innosti z hlediska 
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náronosti na odbornou pípravu, organizaci a ízení práce, odpovdnost za škody a za 
bezpenost práce, náronost i na fyzickou a intelektuální zátž a na zvýšení rizika 
pracovního úrazu.  
Mimo tarifní stupnici mohou být piznávány osobní tarify klíovým a špikovým 
zamstnancm, piemž jejich výše bude individuální dle dohody. Významným 
pracovním pozicím, které vyžadují dležité dovednosti, znalosti nebo zkušenosti ve 
svém oboru jsou piznávány osobní mzdy, které se skládají ze dvou ástí, kterými jsou 
základní msíní mzda a roní odmna (pohyblivá složka). 
Ostatní složky mzdy 
Spolenost PLIVA - Lachema a.s. odmuje své zamstnance krom tarifní mzdy nebo 
osobní základní mzdy i mnoha dalšími složkami mzdy, mezi které se adí zejména:  
 za práci ve svátek náleží zamstnanci mzda a náhradní volno, pípadn píplatek 
místo náhradního volna po dohod,  
 za práci v sobotu a nedli písluší zamstnanci krom dosažené mzdy  
i píplatek, 
 za práci v noci, tj. doba mezi 22:00 a 6:00, a za práci odpoledne, tj. doba mezi 
14:00 a 22:00, dostane zamstnanec mzdu a píplatek v pimené výši, 
 v pípad pevedení zamstnance na jinou práci, než je sjednána, písluší 
zamstnanci po tuto dobu obvyklá prmrná mzda, které dosahoval ped 
pevedením na danou práci, 
 pokud se vyskytnou pekážky v práci na stran zamstnavatele, má zamstnanec 
nárok na urité procento prmrného výdlku, 
 za dobu práce v ztíženém pracovním prostedí písluší zamstnanci dosažená 
mzda a píplatek, 
 za práci pesas náleží zamstnanci dosažená mzda a píplatek nebo náhradního 
volno v rozsahu práce konané pesas,
 píplatek za zastupování, 
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 osobní prémie a odmna osobní mzdy, 
 mimoádné odmny za splnní mimoádných úkol, 
 13. a 14. mzda. [28]
3.2 Systém zamstnaneckých výhod  
Ve spolenosti  PLIVA – Lachema a.s. je souástí systému odmování i systém 
zamstnaneckých výhod, které spolenost nabízí svým zamstnancm. Veškerou 
innost související s tímto systémem si spolenost zajišuje sama. Všechny 
zamstnanecké výhody, které spolenost nabízí, jsou pístupné pro všechny 
zamstnance nezávisle na pracovní pozici i na dob zamstnání pro podnik, piemž 
jedinou podmínku, kterou musí splnit, aby na tyto výhody mli nárok, je pracovat pro 
spolenost alespo 6 msíc. 
Podnik PLIVA – Lachema a.s. nabízí svým zamstnancm celou adu zamstnaneckých 
výhod definovaných v kolektivní smlouv (stravování, zdravotní pée, sportovní 
aktivity, rekreace a mnohé další). Nov od poátku letošního roku vstoupil v platnost 
balíek zamstnaneckých výhod, které jsou vymezeny v pokynu personální editelky 
erpání firemních benefit . 395 -1 (okování, onkologické vyšetení, plavání aj.). [28] 
3.2.1 Zamstnanecké výhody dle kolektivní smlouvy 
Spolenost PLIVA – Lachema a.s. nabízí dle kolektivní smlouvy mnoho rzných 
zamstnaneckých výhod, které je možné rozlenit do následujících skupin:
1. Finanní benefity 

 Píspvek na penzijní pipojištní
PLIVA – Lachema a.s. pispívá svým zamstnancm, kteí jsou v trvalém pracovním 
pomru, uritou finanní ástku již od roku 1997. Ovšem v souvislosti se zavádním 
nového balíku zamstnaneckých výhod dle pokynu . 395 – 1 došlo k navýšení tohoto 
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píspvku. Výše píspvku je závislá na výši ástky, na kterou je uzavena smlouva 
s pojišovnou:   
 pi msíní ástce 100 K je píspvek spolenosti 200 K, 
 pi msíní ástce 200 K a více je píspvek spolenosti 400 K. 
Navíc každý zamstnanec k tomuto píspvku  dostává další bonusový píspvek, jehož 
výše závisí na dob trvání pracovního pomru pro spolenost: 
 alespo 5 let, náleží navíc píspvek 300 K, 
 více než 10 let – náleží navíc bonus ve výši 400 K, 
 15 let a více – náleží bonus ve výši 500 K. 







Zdroj: Interní materiály spolenosti PLIVA – Lachema .a.s. 

 Stravování a píspvek na stravování
Spolenost zajišuje pro všechny zamstnance teplou stravu, piemž na ni pispívá 
ástkou ve výši 30,50,- K na jedno jídlo a zbývající ást si hradí každý zamstnanec 
sám (úhrada této stravy je provedena srážkami z jeho mzdy). Pro zamstnance 1.smny, 
tj. 6:00 – 14:00, je poskytována strava formou teplých obd v závodní jídeln v areálu 
podniku. Pro zamstnance 2. a 3. smn a nepetržitých provoz je stravování zajištno 
formou dovozu chlazené vakuované stravy. 
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PLIVA – Lachema a.s také zajišuje pro své zamstnance provoz kantýny, kde si 
mohou zakoupit základní potraviny ke svain. 







Zdroj: Interní materiály spolenosti PLIVA – Lachema .a.s. 

 Píspvek na prázdninovou rekreaci pro dti zamstnanc
Zamstnancm spolenosti PLIVA – Lachema a.s. je poskytován ze sociálního fondu 
píspvek na dtskou rekreaci a to 1x v období letních prázdnin a 1x v období jarních 
prázdnin, maximáln ovšem do výše 700 K za kalendání rok na 1 dít do 15 let, 
pípadn do 18 let, pokud se dít pipravuje na budoucí povolání. 

 Píspvek rodim pi narození dítte
Spolenost poskytuje zamstnanci píspvek ze sociálního fondu pi narození dítte ve 
výši 3000 K (zamstnanec musí doložit rodný list dítte), 

 Píspvek bezpíspvkovým dárcm krve
Zamstnanec, který je bezpíspvkový dárce krve, obdrží od spolenosti ze sociálního 
fondu pi 10ti odbrech 1000 K, pi 20ti odbrech 2000 K , pi 40ti odbrech 4000 K
ve vazb na udlení Janského plakety (pokud je o této skutenosti podnik informován 
daným zdravotním zaízením). 
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 Píspvek v pípad úmrtí nejbližšího píbuzného
Spolenost poskytne zamstnanci, kterému zeme nejbližší píbuzný, tj. rodie, dti, 
manžel, manželka, píspvek ve výši 3000 K. 

 Píspvek nejbližším pozstalým v pípad úmrtí zamstnance 
V pípad úmrtí zamstnance spolenost poskytne finanní píspvek nejbližším 
pozstalým maximáln do výše 10 000 K. 

 Píspvek zamstnancm, kteí se  nacházejí v tíživé životní situaci v rodin
Spolenost PLIVA – Lachema a.s. mže poskytnout zamstnancm, kteí se nacházejí 
v tíživé životní situaci v  rodin, píspvek maximáln do výše 10 000 K. 
2. Volnoasové aktivity 

 Volný vstup na vybraná sportovišt
Zamstnanci mohou využívat, v rámci možností podniku, volný vstup do posiloven, do 
tlovýchovných a sportovních zaízení, na tenisové kurty, plavenky pop. další  

Možnost rekreace v podnikových chatkách na Vranovské pehrad
Spolenost umožuje svým zamstnancm a jejich rodinným píslušníkm trávit 
dovolenou v dob vyhlášené rekreaní sezóny v podnikových chatkách na Vranovské 
pehrad. Pi pidlování rekreace v pípad vtšího zájmu, než je kapacita rekreaních 
zaízení bude stanoveno poadí s ohledem na etnost pobyt zamstnanc
v jednotlivých letech, píp. obsazenost jednotlivých pokoj zamstnanci a jejich 
rodinnými píslušníky. 

 Spoleenské aktivity pro zamstnance a leny jejich rodin, nap. Mikulášská besídka, 
podnikový ples, sportovní den aj. 
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3. Pée o zamstnance 

 Zdravotní pée
Spolenost zajišuje svým zamstnancm základní zdravotní péi prostednictvím 
zajištní provozu zdravotního stediska, které zabezpeuje pedevším nástupní  
a výstupní lékaské prohlídky, periodické a ostatní preventivní lékaské prohlídky, 
léebnou péi pro zamstnance aj. 
Dále spolenost poskytuje:
 zamstnancm na rizikových pracovištích z hlediska chemické škodliviny alespo
5 let ástené hrazení stomatologických úkon až do výše 50% celkových náklad
hrazených zamstnancem, maximáln však do výše 10 000 K a to 1x za 2 roky, 
 zamstnancm na rizikových pracovištích ástené hrazení lázeské pée až do 
výše 50% celkových náklad hrazených zamstnancem, maximáln však do výše 
10 000 K a to 1x za dva roky, 
 zamstnancm, kteí vykonávají vizuální kontrolu injekních pípravk na 
stedisku adjustace injekních pípravk píspvek na ástené hrazení 
dioptrických pomcek – brýlí, piemž tento píspvek je rozdlen na dv ásti: 
- jednorázový píspvek na poízení dioptrických brýlí v ástce 2 000 K, 
- píspvek pi každé výmn skel ve výši 500 K. 

 Každoroní podzimní okování proti chipce u podnikového lékae zdarma
4. Pée o zamstnance v d	chodu 

 innost klubu dchodc
Spolenost umožuje dchodcm innost klubu dchodc v podnikových prostorách, 
piemž ve spolupráci s odborovou organizací a výborem klubu dchodc organizuje  
1x ron setkání bývalých zamstnanc (dchodc), dále spolenost poskytuje 
píspvek na akce poádané tímto klubem. 
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 Stravování a píspvek na stravování
Možnost stravování bývalých zamstnanc, kteí odešli do starobního nebo invalidního 
dchodu, v závodní jídeln podniku, piemž výše píspvku na stravování je stejná 
jako u souasných zamstnanc. 

Možnost rekreace v podnikových chatkách na Vranovské pehrad
Možnost rekreace pro bývalé zamstnance, kteí odešli do starobního nebo invalidního 
dchodu, a jejich rodinné píslušníky v chatkách na Vranovské pehrad (v období 
hlavních prázdnin umožní rekreaci pouze v pípad volné kapacity). 
5. Ostatní zamstnanecké výhody 

5 týdn dovolené
Každý zamstnanec má nárok na jeden týden dovolené navíc než stanovuje zákon,  
tj. 5 týdn dovolené. 

 Sickness days
Zamstnanci spolenosti PLIVA – Lachema a.s. mají možnost erpat v pípad
krátkodobé zdravotní indispozice dalších 5 dn volna na zotavenou, tzv. „ sickness 
days“, piemž zamstnanci je piznána mzda jako pi výkonu práce. Tyto dny je možné 
erpat pouze jednotliv, tj. maximáln 1 den v týdnu (maximáln  2 – 3 dny pi 
nepetržitém provozu). 

 Dstojné rozlouení se zemelým zamstnancem i zemelým bývalým 
zamstnancem
Spolenost zajišuje dstojné rozlouení se zemelým zamstnancem a úast zástupc
pracovního kolektivu na pohbu. A také zajišuje dstojného rozlouení se zemelým 
bývalým zamstnancem, který odešel do starobního nebo invalidního dchodu (pokud 
je o této skutenosti podnik informován). 

 Poskytování dostupné technické pomoci zamstnanci, který se ocitl ve výjimené 
životní situaci nap. živelná pohroma. [28] 
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3.2.2 Zamstnanecké výhody dle pokynu personální editelky erpání 
firemních benefit	 . 395-1 
Každý zamstnanec má jinou pedstavu o tom, která zamstnanecká výhoda je pro nj 
ta nejlepší. Proto se spolenost PLIVA – Lachema a.s. se na základ pání a požadavk
svých zamstnanc rozhodla zavést od 1.1.2008 balíek nových zamstnaneckých 
výhod, ze kterého si mže každý zamstnanec vybrat tu, která je pro nj nejzajímavjší. 
Volitelné zamstnanecké výhody, které podnik nabízí, jsou následující:
 onkologické vyšetení na odborném pracovišti, které zahrnuje komplexní vyšetení 
na odborném pracovišti Masarykova onkologického ústavu, 
 okování, piemž si každý zamstnanec mže zvolit mezi okováním proti 
žloutence typu A, B nebo okováním proti klíšové encefalitid, 
 víkendový pobyt v lázních, tj. od pátku do nedle, kdy má zamstnanec zajištné 
ubytování, stravu a lázeské procedury a má možnost výbru mezi lázeskými 
místy Karlova studánka, Hodonín, Lednice, Luhaovice, Piešany i Bojnice, 
 sportovní a ozdravné aktivity v Brn, kdy zamstnanec dostane roní permanentku 
s pedplaceným kreditem do hotelu International, kterou mže využít na vstupy do 
posilovny, na sportovní hodiny nabízené fitcentrem, na vodní program (sauna, parní 
sauna, víivka, bazének), na masáže i na kosmetické služby, 
 plavání, kdy zamstnanec dostane roní permanentku s pedplaceným kreditem na 
plavání v plaveckém areálu na Kraví hoe. 
Postup pro objednávání jednotlivých zamstnaneckých výhod
Každý zamstnanec spolenosti PLIVA - Lachema a.s. si mže v kalendáním roce 
zvolit práv jednu z výše uvedených zamstnaneckých výhod. Postup pro objednání 
jednotlivých zamstnaneckých výhod je možný dvma zpsoby v závislosti na tom,  
o jakého zamstnance se jedná: 
1. Zamstnanci THP profesí, kteí mají pidlenou podnikovou emailovou adresu, 
budou jejím prostednictvím informovat povenou osobu personálního úseku o své 
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volb konkrétního podnikového benefitu. Objednávky jsou pijímány do 31.1. 
píslušného kalendáního roku, piemž zamstnanec ve své objednávce musí uvést:  
- konkrétní benefit, který chce v daném roce erpat, 
- v pípad okování musí specifikovat, o jaké okování má zájem,  
- v pípad volby lázeského pobytu musí specifikovat pouze preferované místo 
(termín realizace lázeského pobytu je nutné oznámit nejpozdji 4 týdny ped 
pedpokládaným termínem nástupu do lázní). 
2. Zamstnanci dlnických profesí, kteí nemají pidlenou podnikovou emailovou 
adresu, budou o své volb konkrétního podnikového benefitu informovat svého pímého 
nadízeného. Jednotliví vedoucí obdrží na zaátku msíce ledna od personálního úseku  
pipravený formulá s aktuálním seznamem všech podízených, do kterého vyplní 
konkrétní požadavky pro všechny své podízené zamstnance. Tento vyplnný formulá
pak pedají do 31.1. daného kalendáního roku povené osob personálního úseku.  
Každý zamstnanec má nárok na volitelné zamstnanecké výhody po uplynutí zkušební 
doby, ovšem pouze v pípad, že jeho celková doba zamstnání v PLIVA – Lachema 
a.s. v daném roce je minimáln 6 msíc. 
Pokud se zamstnanec z jakéhokoliv dvodu nemže dostavit na zvolené onkologické 
vyšetení i okování, je povinen tuto skutenost ihned v okamžiku vzniku pekážky 
sdlit povené osob personálního úseku.  
Pokud zamstnanec nemže erpat objednaný lázeský pobyt, je povinen tuto 
skutenost sdlit povené osob personálního úseku minimáln 7 dn ped termínem 
realizace pobytu. Je možné dohodnout termín náhradní – v takovém pípad však 
spolenost PLIVA – Lachema a.s. negarantuje erpání v pvodn zvoleném lázeském 
stedisku. [28] 
Oblíbenost nových zamstnaneckých výhod u zamstnanc	
Ve spolenosti PLIVA – Lachema a.s. pracuje 545 zamstnanc, piemž nové volitelné 
zamstnanecké výhody erpalo v roce 2008 483 zamstnanc. 
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Zdroj: Interní materiály spolenosti PLIVA – Lachema .a.s. 
3.3 Pr	zkum systému zamstnaneckých výhod 
Mým úkolem bylo analyzovat souasný systém zamstnaneckých výhod ve spolenosti 
PLIVA – Lachema a.s. a na základ zjištných výsledk uvést návrhy a doporuení na 
zlepšení tohoto systému.  
Ve spolenosti jsem provedla kvalitativní przkum prostednictvím rozhovor se 38 
zamstnanci, které byly založeny na standardních dotazech. K tomuto úelu jsem 
vytvoila dotazník, který sloužil jako podklad provádných rozhovor (viz. píloha . 1: 
Dotazník - zamstnanecké výhody (benefity) ). 
Vytvoený dotazník obsahuje 9 otázek, piemž nkteré otázky jsou uzavené, tj. výbr 
z nabízených možností, a nkteré otevené, tedy vypisovací. První ti otázky se týkají 
zaazení každého dotázaného zamstnance, tedy jakého je pohlaví, jaký má vk a jakou 
zastává ve spolenosti pracovní pozici. Další tyi otázky jsou zameny na to, jak jsou 
dotazovaní zamstnanci spokojeni se souasným systémem zamstnaneckých výhod, 
které zamstnanecké výhody využívají a jak jsou s nimi spokojeni, které z nich preferují 
a které jsou pro n naopak zbytené. Pedposlední otázka byla otevená a ptala jsem se 
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zamstnanc, které zamstnanecké výhody by ješt chtli, aby jim spolenost nabídla. 
A poslední otázka se týkala zpsobu navýšení odmny za práci. 
Provádného przkumu se zúastnili zamstnanci rzného vku a pohlaví a rzných 
pracovních pozic (nap. dlníci ve výrob, technici, výzkumní pracovníci, referenti, 
managei, vedoucí aj.), abych získala reálný pehled o souasné situaci, tedy co 
jednotliví zamstnanci opravdu chtjí. Podíl žen a muž a vkové složení dotazovaných 
zamstnanc jsou uvedeny v následujících grafech. 





Zdroj: Vlastní zpracování 






31 - 40 let
41 - 50 let
nad 50 let
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Výsledky rozhovor	 se zamstnanci 

 Jste spokojen/a se souasným systémem zamstnaneckých výhod, který Vám 
spolenost nabízí ? 
Z provedeného przkumu vyplynulo, že pevážná vtšina zamstnanc je spokojena se 
souasným systémem zamstnaneckých výhod jako takovým. Ovšem nkteí 
zamstnanci mají výhrady k možnosti erpání nov zavedených benefit, nebo si 
každý zamstnanec mže vybrat pouze jeden z nich. Pehled odpovdí je uveden 
v následujícím grafu. 







Zdroj: Vlastní zpracování 

 Jaké zamstnanecké výhody (benefity) využíváte a jak jste s tmito výhodami 
spokojen/a ?  
V následujícím grafu je uvedeno, kolik z dotázaných zamstnanc využívá jednotlivé 
zamstnanecké výhody.  
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onkologické vyšetení okování proti žloutence i encefalitid
víkendový pobyt v lázních sportovní a ozdravné aktivity v Brn
plavání píspvek na penzijní pipojištní 
stravování a píspvek na stravování píspvek na prázdninovou rekreaci pro dti zamstnanc
píspvek rodim po narození dítte volný vstup na vybraná sportovišt
rekreace v podnikových chatkách na Vranovské pehrad spoleenské aktivity pro zamstnance
okování proti chipce zdarma u podnikového lékae zajištní základní zdravotní pée
píspvek zamstnanci, který se nachází v tíživé životní situaci píspvek zamstnanci, kterému zeme nejbližší píbuzný
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Z výše uvedeného grafu je zejmé, že zamstnanci mají nejvíce v oblib stravování 
v závodní jídeln a píspvek na stravování, píspvek na penzijní pipojištní, základní 
zdravotní péi prostednictvím podnikového lékae a nov zavedenou zamstnaneckou 
výhodu víkendový pobyt v lázních. 
Zamstnanci jsou vtšinou spokojeni s jednotlivými zamstnaneckými výhodami, které 
jim spolenost nabízí, ovšem k nkterým z nich mají urité výhrady. Nejvtší 
nespokojenost je se zamstnaneckou výhodou stravování, nebo vtšina dotázaných 
zamstnanc, která využívá tuto zamstnaneckou výhodu, si stžuje pedevším na 
kvalitu podávané stravy, pestrost jídel, málo zeleniny apod.  
Dále zamstnancm nevyhovuje píspvek na prázdninovou rekreaci dítte 
zamstnance tak, jak je nyní nastaven. Zamstnancm vadí nízká výše tohoto píspvku 
a také, že je tento píspvek možné uplatnit pouze na prázdninovou rekreaci dítte,  
tj. pouze o jarních i letních prázdninách. Tetí a poslední zamstnaneckou výhodou, se 
kterou nejsou zamstnanci spolenosti PLIVA – Lachema a.s. zcela spokojeni, je volný 
vstup na vybraná sportovišt, což plyne pedevším z omezené nabídky sportovního 
využití v rámci tchto volných vstup.  
 Preference zamstnaneckých výhod je mírn odlišná u zamstnanc ženského  
a mužského pohlaví. Ženy nejvíce upednostují píspvek na penzijní pipojištní, dále 
ozdravné a sportovní aktivity v Brn, víkendový lázeský pobyt a stravování  
a píspvek na stravování. Oproti tomu muži nejvíce preferují stravování a píspvek na 
stravování, dále víkendový pobyt v lázních a píspvek na penzijní pipojištní. 
Zamstnaneckou výhodu ozdravné a sportovní aktivity v Brn, která je tolik oblíbená  
u žen, žádný z dotázaných zamstnanc mužského pohlaví nevyužívá.  
 Které zamstnanecké výhody jsou pro Vás zbytené (nepotebné) z tch, co 
spolenost nabízí a pro? 
Z przkumu vyplynulo, že žádná zamstnanecká výhoda nabízená spoleností  
PLIVA – Lachema a.s. není obecn zbytená, nebo každý zamstnanec má odlišné 
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preference, zájmy, rodinnou situaci apod. a dle toho si volí jednotlivé zamstnanecké 
výhody. 
Proto mladí zamstnanci nejastji odpovídali, že jsou pro n zbytené zamstnanecké 
výhody píspvek pi narození dítte i píspvek na prázdninovou rekreaci dítte 
z dvodu, že zatím žádné dti nemají. Ale obecn jsou to velmi zajímavé 
zamstnanecké výhody, které uvítá každý zamstnanec, který má dti. Nkteí uvedli, 
že je pro n zbytené zajištní základní zdravotní pée prostednictvím podnikového 
lékae, nebo mají v souasnosti svého vlastního lékae. Dále volný vstup na vybraná 
sportovišt v dvodu omezené nabídky sportovního využití. Kdo hraje rád tenis, tak tuto 
zamstnaneckou výhodu jist pln využije, ovšem, kdo by si chtl zahrát teba 
badminton, tak nemže, nebo sportovišt na tento druh sportu spolenost nenabízí. 
 Jakou zamstnaneckou výhodu byste chtl/a, aby Vám spolenost ješt nabídla ? 
Zamstnanci spolenosti PLIVA – Lachema a.s. jsou sice vtšinou spokojeni s již 
nabízenými zamstnaneckými výhodami, ale uvítali by i mnohé další. Nejastji byla 
uvádna zamstnanecká výhoda píspvek na dovolenou dle vlastního výbru, dále 
zvýhodnná pjka, píspvek na kulturu, píspvek na dopravu a jiné. Zájem o tyto 
zamstnanecké výhody a mnohé další je uveden v následujícím grafu. 




































Zdroj: Vlastní zpracování 
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 V pípad navýšení  mzdy byste radji pivítal/a toto navýšení formou fixní mzdy  
i formou zamstnanecké výhody ? 
Na tuto otázku všichni dotázaní zamstnanci odpovdli, že radji formou fixní mzdy. 
Nejastji argumentovali tím, že zamstnanecké výhody, které spolenost nabízí, jsou 
sice zajímavé, ale mnohé mají svj pesn daný úel, který jim ne vždy zcela vyhovuje. 
Proto pokud zamstnaneckou výhodu, tak formou penžního píspvku na uritý úel 
s tím, že si sami budou moci zvolit danou konkrétní vc. Napíklad, kdyby se zavedl 
píspvek na dovolenou, což by uvítala více jak polovina dotázaných zamstnanc, tak 
by si sami mohli zvolit, na jakou konkrétní dovolenou by chtli jet. 
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4 VLASTNÍ NÁVRHY EŠENÍ, PÍNOS NÁVRH EŠENÍ 
Spolenost PLIVA – Lachema a.s. umožuje svým zamstnancm využívat velmi 
širokou nabídku zamstnaneckých výhod, ovšem v nkterých oblastech má mírné 
nedostatky. Na základ provedeného przkumu ve spolenosti prostednictvím 
rozhovor se zamstnanci docházím k závru, že zamstnanci jsou s tímto systémem 
zamstnaneckých výhod spokojeni, ovšem mají nkolik výhrad k nkterým 
zamstnaneckým výhodám, které spolenost poskytuje a také by rádi využívali i mnohé 
další zamstnanecké výhody.  
Mimo to je nutná i uritá reorganizace systému zamstnaneckých výhod, nebo tento 
systém je v souasnosti nastaven tak, že jakýkoliv zamstnanec mže využít jakoukoliv 
zamstnaneckou výhodu a zárove všechny zamstnanecké výhody, které spolenost 
nabízí s výjimkou nov zavedených zamstnaneckých výhod, kde si mže zvolit pouze 
jednu. Proto kdyby všichni nebo alespo pevážná vtšina zamstnanc využívala 
všechny zamstnanecké výhody, které spolenost nabízí, bylo by to pro spolenost 
neúnosné, což je nutné vyešit, aby k tomuto stavu nedošlo. Proto navrhuji nkolik 
zmn, které jsou uvedeny v následujícím textu.
1. Stanovení finanního limitu 
Je nutná uritá reorganizace souasného systému zamstnaneckých výhod v oblasti 
možností erpání jednotlivých zamstnaneckých výhod. Jedná se stanovení 
maximálního finanního limitu, do kterého by mohl každý zamstnanec erpat 
zamstnanecké výhody, které mu spolenost nabízí. Dále bych stanovila uritou 
diferenciaci ve výši finanního limitu jednotlivých zamstnanc dle potu 
odpracovaných let pro spolenost PLIVA – Lachema a.s. Tím spolenost docílí urité 
motivace zamstnanc a pedevším jejich loajality vi podniku, nebo ím více let 
budou pro podnik pracovat, tím více od spolenosti dostanou formou zamstnaneckých 
výhod. Diferenciace finanního limitu je uvedena v následující tabulce. 
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Tabulka . 2 : Finanní limit pro erpání zamstnaneckých výhod  
Zamstnanec, který pracuje pro 
spolenost
K/kalendání rok 
mén než 5 let                     
(základní finanní limit)
13 000 
alespo 5 let 14 950 
alespo 10 let 16 250 
alespo 15 let 17 550 
20 a více let 19 500 
Zdroj: Vlastní zpracování 
2. Zlepšení kvality nkterých již nabízených zamstnaneckých výhod 
 Je nutné zlepšit kvalitu jídel v závodní jídeln, jejich pestrost apod., nebo si na 
tuto skutenost stžovala velká ást dotázaných zamstnanc. V první fázi by 
bylo dobré se pokusit domluvit se souasným dodavatelem jídel, pokud by 
domluva nepomohla, tak zmnit dodavatele.) 
 Bylo by vhodné zvýšit  píspvek na prázdninovou rekreaci dítte zamstnance, 
jelikož souasná výše tohoto píspvku je ponkud nízká. Navrhovala bych jej 
zvýšit na ástku alespo 1 500 K. Dále bych rozšíila psobnost tohoto 
píspvku, tj. nejen jako píspvek na prázdninovou rekreaci dítte, ale i jako 
píspvek na školní výlet dítte. 
 V souasnosti je zamstnanecká výhoda „volný vstup na vybraná sportovišt“ 
ponkud omezená, tj. orientace pouze na nkteré sporty. Proto bych navrhovala 
rozšíení volného vstupu na další sportovišt, a to podle zájmu zamstnanc. 
Napíklad v poslední dob se rozmáhá hraní badmintonu, alespo tato 
skutenost vyplynula z provedeného przkumu. 
54
3. Zavedení nových zamstnaneckých výhod 
Z provedeného przkumu také vyplynulo, že by zamstnanci spolenosti  
PLIVA – Lachema a.s. uvítali krom již nabízených zamstnaneckých výhod i mnohé 
další, nebo v nkterých oblastech spolenost zamstnanecké výhody neposkytuje 
vbec nebo pouze minimáln a na pesn daný úel. Z tohoto dvodu bych zavedla ješt
následující zamstnanecké výhody:
 Píspvek na dovolenou 
Spolenost sice v souasnosti poskytuje uritou obdobu této zamstnanecké 
výhody, tj. víkendový pobyt v lázních i rekreace na chatkách na Vranovské 
pehrad, ale píspvek na dovolenou dle vlastního výbru zamstnance nikoliv. 
Tém každý jede se svou rodinou i páteli nkam na dovolenou, a už v zim
lyžovat i v lét k moi nebo do hor, proto jednoznan souhlasím se zavedením 
této zamstnanecké výhody, kterou jist uvítá vtšina zamstnanc. Navrhovala 
bych finanní píspvek ve výši 3 000 K. 
 Píspvek na kulturu 
Další zamstnaneckou výhodou, kterou by zamstnanci rádi využívali, je 
píspvek na kulturu formou finanního píspvku, pedplatného do divadla i 
vstupenky na vybrané kulturní akce. Skoro každý z nás obas rád navštíví 
divadlo, kino i njakou kulturní akci a zamstnanci spolenosti PLIVA – 
Lachema a.s. nejsou samozejm výjimkou. Spíše bych byla pro variantu 
finanního píspvku ve výši 2 000 K, aby si každý zamstnanec, který si tuto 
zamstnaneckou výhodu zvolí, mohl vybrat sám to, o co má skuten zájem. 
 Zvýhodnné podnikové pjky 
V souasné dob ceny úrok za pjky astronomicky rostou, proto navrhuji 
zavedení i této zamstnanecké výhody. Konkrétní podmínky by se stanovily dle 
úelu pjky, výše pjené ástky a dle doby zamstnání pro spolenost. 
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 Píspvek na dopravu
V souasné dob využívá mnoho podnik tuto zamstnaneckou výhodu, ale ve 
spolenosti PLIVA – Lachema a.s. se tato zamstnanecká výhoda dosud 
nevyskytuje. Tém každý zamstnanec dojíždí do zamstnání, a už autem i 
prostednictvím veejných dopravních prostedk, piemž ceny jízdného i ceny 
pohonných hmot v posledních letech neustále rostou, proto jednoznan
doporuuji zavedení této zamstnanecké výhody, piemž výše tohoto píspvku 
by se lišila dle potu km, které musí zamstnanec dojíždt každý den do 
zamstnání. Konkrétní diferenciace je uvedena v následující tabulce. 
Tabulka . 3: Diferenciace píspvku na dopravu 
Vzdálenost        
do zamstnaní 
Výše píspvku      
(za kalendání rok) 
do 30 km až 1 500 K
31 - 60 km 2 500 K
61 - 90 km 3 500 K
nad 90 km 4 000 K
Zdroj: Vlastní zpracování 
Každá spolenost má omezené finanní prostedky na provozování všech svých inností 
a tedy i na systém odmování a systém zamstnaneckých výhod. To samé samozejm
platí i o spolenosti PLIVA – Lachema a.s. a vzhledem k tomu, že zamstnanci dle 
souasn nastaveného systému zamstnaneckých výhod mohou erpat zamstnanecké 
výhody neomezen s výjimkou nov zavedených zamstnaneckých výhod, kde si každý 
zamstnanec mže zvolit pouze jednu, nemže spolenost navyšovat zamstnanecké 
výhody do nekonena. Proto zavedení finanního limitu pro erpání jednotlivých 
zamstnaneckých výhod bude prospšné z tohoto hlediska pedevším pro podnik, nebo
tím zamezí pípadnému nenadálému navýšení náklad v pípad velkého zájmu  
o zamstnanecké výhody.  
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V následujících tabulkách jsou uvedeny odhadované náklady tch zamstnaneckých 
výhod nabízených spoleností PLIVA – Lachema a.s., u kterých lze urit výši náklad
na jednoho zamstnance, a odhadované náklady navrhovaných zamstnaneckých 
výhod. 




volitelné benefity (víkendový pobyt 
v lázních, plavání aj.) 
3 500 K
píspvek na penzijní pipojištní 2400 – 10 800 K
píspvek na stravování (v pípad, že 
zamstnanec chodí každý den, kdy je 
v zamstnání, na obd) 
kolem 6 800 K
píspvek na prázdninovou rekreaci  
pro dti zamstnanc
700 K
píspvek pi narození dítte 3 000 K
okování proti chipce  200 K
píspvek v pípad úmrtí nejbližšího 
v rodin  
3 000 K
píspvek v pípad dárcovství krve 1 000 – 4 000 K
píspvek v pípad tíživé životní situace až 10 000 K
Zdroj: Vlastní zpracování 




píspvek na dovolenou 3 000 K
píspvek na kulturu 2 000 K
píspvek na dopravu  až 4 000 K
Zdroj: Vlastní zpracování 
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A zárove je zavedení finanního limitu i prvním krokem pro poskytování dalších 
zamstnaneckých výhod, nebo tím, že je stanovena horní hranice neboli finanní limit 
pro erpání zamstnaneckých výhod, mže spolenost bez obav rozšiovat jejich 
nabídku, ímž se stane atraktivnjší pro zamstnance a pitom náklady zstanou  
v podstat stejné. Zamstnanci si totiž mohou vybrat nové zamstnanecké výhody, ale 
zárove se musí neho jiného vzdát, což má za konený dsledek stejnou výší náklad
na zamstnance v rámci poskytování zamstnaneckých výhod.  
Návrhy a doporuení na zmny a zlepšení jednotlivých zamstnaneckých výhod 
spolenosti PLIVA – Lachema a.s., a už se jedná o zmny již nabízených výhod (viz. 
návrhy v bod 2.) i zavedení nových zamstnaneckých výhod (viz návrhy uvedené 
v bod 3.), vychází z provedeného przkumu a odpovídají tomu, co by zamstnanci 
chtli, aby jim spolenost nabídla, proto doporuuji k realizaci. Tím se zvýší nejen 
jejich spokojenost, ale i jejich motivace k práci, což je v koneném dsledku pínos  
i pro podnik. Navíc nebudou mít zamstnanci dvod odcházet k jiné konkurenní 
spolenosti, nebo zde krom klasické penžní odmny mají spoustu rzných možností 
k využití formou zamstnaneckých výhod. Díky tmto provedeným zmnám se také  
o nco zvýší i atraktivita spolenosti na trhu práce, což bude mít za dsledek píjem 
nových kvalitních zamstnanc v pípad volných pracovních pozic v podniku. 
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ZÁVR 
Cílem bakaláské práce „Problematika systému odmování ve vybraném 
podnikatelském subjektu“ bylo analyzovat souasný systém odmování v podniku 
PLIVA – Lachema a.s. se zamením na systém zamstnaneckých výhod a následn
navrhnout zmny na zlepšení tohoto systému. 
V teoretické ásti bakaláské práce byly shrnuty základní teoretické poznatky týkající se 
systému odmování, zejména cíle systému odmování, zásady a funkce systému 
odmování, mzdotvorné faktory aj. Dále jsem se zamila na jednotlivé formy 
mzdových forem. A závru teoretické ásti uvádím informace o zamstnaneckých 
výhodách neboli benefitech, které jsou v souasné dob nezbytnou souástí systému 
odmování a pokud spolenost chce mít spokojené, loajální a pracovité zamstnance, 
mly by být tyto výhody nutnou souástí systému odmování.  
V praktické ásti jsem uvedla základní informace o spolenosti PLIVA – Lachema a.s.  
a o jejím o systému odmování a pedevším o systému zamstnaneckých výhod 
Následn jsem provedla analýzu systému zamstnaneckých výhod prostednictvím 
rozhovor se zamstnanci. 
Na základ poskytnutých informací o systému odmování a systému zamstnaneckých 
výhod a provedení analýzy musím konstatovat, že je teba provést uritou reorganizaci 
v systému zamstnaneckých v oblasti možnosti erpání jednotlivých zamstnaneckých 
výhod (podrobnji popsáno v pedchozí kapitole). Pokud jde o jednotlivé 
zamstnanecké výhody, tak zamstnanci jsou vtšinou spokojeni, piemž mají urité 
výhrady k nkterým již poskytovaným zamstnaneckým výhodám a návrhy na 
poskytování dalších zamstnaneckých výhod (opt podrobnji popsáno v pedchozí 
kapitole).  
Nyní záleží jen na samotné spolenosti, zda návrhy realizuje i nikoliv, ale vzhledem 
k tomu, že moje návrhy vychází z podrobné analýzy systému zamstnaneckých výhod  
a z výsledk provedeného przkumu mezi zamstnanci této spolenosti, doporuuji 
alespo nkteré návrhy realizovat.  
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SEZNAM PÍLOH
Píloha . 1: Dotazník - zamstnanecké výhody  
Píloha . 1: Dotazník - zamstnanecké výhody  
Ráda bych Vás požádala o vyplnní tohoto dotazníku, který bude sloužit ke zpracování 
mé bakaláské práce, tento dotazník je anonymní. 
Dkuji za Vaši ochotu a as strávený nad tímto dotazníkem.  
Lenka Zachovalová 
1.Pohlaví (vybranou odpov	 zakroužkujte)
 • muž   • žena 
2. Vková kategorie 
 • do 30 let   •  31 – 40 let            • 41 – 50 let    •  nad 50 let 
3. Pracovní pozice 
……………………………………………………………………………………………
4. Jste spokojen/a se souasným systémem zamstnaneckých výhod, který Vám 
spolenost nabízí ? V pípad negativní odpovdi prosím zdvodnte, co Vám 
nevyhovuje.  
 •  ano       •  ne 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
5. Jaké zamstnanecké výhody (benefity) využíváte a jak jste s tmito výhodami 
spokojen/a ? Vyberte si z následující tabulky výhody, které využíváte a ohodnote 
prosím stupnicí 1–5 (1 - velmi spokojen/a ,  5 - velmi nespokojen/a ) a svou odpov
v pípad nespokojenosti zdvodnte. 
 Zamstnanecká výhoda Využívám 
(ano / ne)
Hodnocení 
( 1 – 5)
Komentá (v pípad
nespokojenosti)
1 onkologické vyšetení na odborném 
pracovišti       
2 
okování 
       
3 
víkendový pobyt v lázních 
       
4 
sportovní a ozdravné aktivity v Brn
(v  hotelu International)       
5 
plavání  
       
6 
píspvek na penzijní pipojištní 
       
7 
píspvek na stravování v závodní 
jídeln       
8 píspvek na prázdninovou rekreaci 
pro dti zamstnanc       
9 
píspvek rodim pi narození dítte 
      
10 volný vstup na vybraná sportovišt
nap. tenisové kurty, posilovna apod.       
11 rekreace v podnikových chatkách na 
Vranovské pehrad       
12 spoleenské aktivity pro zamstnance 
(podnikový ples, sportovní den, . . .)       
13 každoroní podzimní okování proti 
chipce u podnikového lékae zdarma       
14 zajištní základní zdravotní pée 
prostednictvím podnikového lékae       
15 píspvek zamstnanci, který se 
nachází v tíživé životní situaci     
16 píspvek zamstnanci, kterému 
zeme nejbližší píbuzný    
6. Kterou zamstnaneckou výhodu / které zamstnanecké výhody preferujete? (staí 
uvést íslo zamstnanecké výhody viz pedchozí tabulka) 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
7. Které zamstnanecké výhody jsou pro Vás zbytené (nepotebné) z tch, co 
spolenost nabízí a pro? (opt staí uvést íslo zamstnanecké výhody viz tabulka + 




8. Jakou zamstnaneckou výhodu byste chtl/a, aby Vám spolenost ješt nabídla ?      
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
9. V pípad navýšení  mzdy byste radji pivítal/a toto navýšení formou: 
• fixní mzdy   • zamstnanecké výhody 
